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「新たな人事評価」に関する全国規模での調査・整理はほとんどなく、その共通の特徴を明らかにしたことに
は意義がある。 
 第３章では、実際の学校現場で行われている「新たな人事評価」の実施・運営上の具体的な問題点を、大阪
府を事例に取り上げ、府教育委員会、府高等学校教職員組合のアンケートや学校長、教員へのインタビュー調
査、さらには具体的な評価資料の分析等を通じて浮き彫りにし、課題を導き出している。すなわち、目標の具
体化が困難、評価の客観性・妥当性が低い、個人単位で成果を問うことの妥当性が低い、評価に必要な取り組
みに割ける時間の限界の４点である。具体事例による調査、特に校長へのインタビューや一般には見ることの
できない評価資料の分析など、困難をともなう作業を経て得た結果には説得力を持つものといえる。 
 第４章では、第２章、第３章をふまえて、現在の「新たな人事評価」が抱える基本的な問題と、教員の人事
評価として成立するための改善すべき点を明らかにするために、教職の特性と職能成長に関する先行研究と、
人事管理・人事評価に関する研究をふまえて、両面からの検討を加えている。そして、そこから教員の人事評
価に関する独自の理論を構築するために、それが成立するための原則や成立条件が解明されなければならない
とする。教員人事評価は人事の改善につながる評価であることが原則であり、他の人事政策との間に整合性が
なければならないこと、業績評価と人事評価を区別する必要があること、それゆえ、人事評価は能力の評価を
中心に構成すべきであることを指摘している。これは「新たな人事評価」に対する単なる批判ではなく、「教員
人事評価論」という本論文の提案への序説にもなっている。 
 第５章では、組織の成果と人事管理の関係、あるいは学校組織における成果の特徴から、教員人事評価と学
校評価の関係を論じている。組織における成果と人事評価の関係を、人事管理の理論との関係で整理すると、
教員の職務や学校組織において達成される成果の特徴からすれば、成果の評価を「業績」として問うのではな
く、学校評価の改善につながるためには、学校評価等の結果明らかになった問題の解決に必要な項目が人事評
価に設定される必要があると指摘している。それゆえに、人事評価のあり方も学校評価において問われるとい
う関係であるべきだと提起している。この提案は卓見ではあるが、「能力」評価と「業績」評価の関係につきな
お吟味すべき課題はある。 
 本論文は、これまで理論的に検討されてこなかった、人事管理や人事評価の観点および教職と学校組織の観
点の両面から、教員の人事評価の問題点を理論と運用の両側面から解明して、その改善のための原則と成立要
件を明らかにしており、なお組織論的な解明に課題を残すものの、教員人事評価の研究を前進させただけでな
く、その独自の新たな理論の構築に向けた礎石を築いたものとして高く評価できる。 
 以上の所見により、本論文は大阪市立大学博士（文学）の学位を授与するに値するものと認められる。 
